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ABSTRAK 
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh kompensasi finansial dan kepuasan 
kerja terhadap komitmen organisasi. Populasi dalam penelitian ini sebanyak 49 karyawan. Metode 
penentuan sampel yang digunakan adalah metode sampel jenuh, maka seluruh populasi akan 
dijadikan sampel. Obyek dalam penelitian ini adalah kompensasi finansial dan kepuasan kerja 
serta pengaruhnya terhadap komitmen organisasi di PT. Asuransi Sinarmas Cabang Denpasar. 
Metode pengumpulan data yang digunakan yakni kuisioner dan wawancara. Teknik analisis data 
yang digunakan adalah regresi linier berganda. Hasil dari penelitian ini adalah kompensasi 
finansial berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi, dan kepuasan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Untuk meningkatkan komitmen 
karyawan, manajer perusahaan perlu untuk memperhatikan jumlah kompensasi finansial yang 
diberikan khususnya tunjangan dan juga beban pekerjaan yang diberikan kepada karyawan, agar 
karyawan merasa puas dengan pekerjaannya. 
 
Kata Kunci : kompensasi finansial, kepuasan kerja, komitmen organisasi. 
 
ABSTRACT 
The purpose of this study was to analyze the effect of financial compensation and job satisfaction 
on organizational commitment. The population in this study were 49 employees. Sample 
determination method used is saturated sample method, then the entire population will be 
sampled. Object in this research is financial compensation and job satisfaction and its influence to 
organizational commitment in PT. Asuransi Sinarmas Denpasar Branch. Data collection methods 
used were questionnaires and interviews. Data analysis technique used is multiple linear 
regression. The result of this research is financial compensation have positive and significant 
effect to organizational commitment, and job satisfaction have positive and significant influence to 
organizational commitment. To increase employee commitment, corporate managers need to pay 
attention to the amount of financial compensation provided, especially benefits and also the 
workload given to employees, so that employees are satisfied with their work. 
 
Keyword : financial compensation, job satisfaction, organizational commitment 
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PENDAHULUAN 
Keberhasilan aupun kegagalan suatu organisasi atau unit kerja dalam 
melaksanakan tugas dan fungsinya sangat berhubungan erat dengan pelaku-pelaku 
organisasi tersebut, atau dengan kata lain sumber daya manusia mempunyai peran 
strategis sebagai penentu berhasil tidaknya pencapaian kinerja dalam suatu 
organisasi. Karyawan merupakan kekayaan utama bagi perusahaan, dimana 
mereka akan menjadi perencana, pelaksana dan pengendali yang selalu 
memberikan peran aktif dalam mewujudkan tujuan perusahaan. Karyawan 
mempunyai pikiran, perasaaan dan keinginan yang dapat mempengaruhi sikap-
sikapnya terhadap pekerjaan yang dilakukannya. Sikap ini akan menentukan 
seberapa besar kecintaanya terhadap pekerjaan yang dibebankan kepadanya, dan 
loyalitasnya kepada perusahaan. Oleh karena itulah kepuasan kerja karyawan 
harus selalu dijaga dan dipenuhi sebaik-baiknya oleh pihak perusahaan. 
  Salah satu masalah yang terkait dengan karyawan yakni masalah 
komitmen organisasi, kompensasi finansial dan kepuasan kerja. (Spector dkk., 
2000) menyatakan bahwa komitmen organisasi menggambarkan sejauh mana 
individu mengidentifikasikan dirinya dan dilibatkan dengan organisasinya dan 
tidak ingin meninggalkan organisasinya. Komitmen organisasi dapat didefinisikan 
sebagai afiliasi karyawan untuk organisasi dan keterlibatan di dalamnya, secara 
umum ada tiga dimensi komitmen yaitu komitmen berkelanjutan, komitmen 
afektif dan komitmen normatif (Nawab dan Bhatti, 2011).  
Salah satu perusahaan asuransi terbesar di Indonesia yakni PT. Asuransi 
Sinarmas yang merupakan anak  perusahaan dari PT. Sinar Mas Multiartha Tbk. 
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PT. Asuransi Sinarmas adalah perusahaan jasa yang bergerak dibidang asuransi, 
mulai dari asuransi kendaraan, rumah, hingga kesehatan. PT. Asuransi Sinarmas 
tentu saja memerlukan karyawan dengan kinerja yang sangat baik dan loyalitas 
yang tinggi terhadap perusahaan. Karena hal itu akan sangat berpengaruh terhadap 
profit dari PT. Asuransi Sinarmas. Ketatnya persaingan perusahaan asuransi di 
Indonesia, mengharuskan PT. Asuransi Sinarmas untuk terus meningkatkan 
pelayanannya kepada nasabah. 
Jumlah karyawan yang dimiliki Asuransi Sinarmas yakni 89 orang yang 
terdiri dari 49 orang karyawan tetap dan 40 karyawan kontrak. Setiap 
karyawannya memiliki peranan yang sangat penting dalam produktivitas 
perusahaan. Pendayagunaan sumber daya manusia secara produktif pada Asuransi 
Sinarmas, tentu saja akan memberikan dampak yang positif bagi perusahaan. 
Komitmen organisasi karyawan diduga menjadi masalah yang saat ini ada 
diperusahaan, hal ini didasarkan pada wawancara awal yang dilakukan pada 
atasan dan karyawan, yang menyatakan bahwa karyawan ingin mencari pekerjaan 
ditempat lainnya karena kurangnya gaji dan rasa puas mereka dalam bekerja. 
 Salah satu cara untuk menilai tingkat komitmen karyawan adalah dengan 
cara melihat tingkat turnover karyawan didalam perusahaan tersebut. Data 
turnover karyawan PT. Asuransi Sinarmas Cabang Denpasar dapat dilihat pada 
Tabel 1. Tabel 1 menunjukkan terjadinya penurunan karyawan yang keluar dari 
tahun 2013 – 2015 sebesar 4,25 persen menjadi 2,02 persen dan mengalami 
peningkatan pada tahun 2015 menjadi 2,04 persen. Namun pada tahun 2016 
tingkat turnover karyawan kembali meningkat menjadi 11,50 persen. Menurut 
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(Gillis, 1994) turnover karyawan dikatakan normal berkisar antara 5 persen – 10 
persen dan dikatakan tinggi apabila berada diatas 10 persen. 
Tabel 1. Data Turnover Karyawan PT. Asuransi Sinarmas 
Tahun Jumlah 
karyawan 
awal tahun 
 (orang) 
 
(1) 
Jumlah 
karyawan 
akhir tahun 
(orang) 
 
(2) 
Rata-rata 
karyawan 
 
 
 
(3)=(1)+(2):2 
Karyawan 
keluar 
(orang) 
 
 
(4) 
Karyawan keluar 
(%) 
 
 
 
(5)=(4): (3) x 100% 
2013 51 49 50 2 4,00 
2014 50 49 49,5 1 2,02 
2015 52 51 49 1 2,04 
2016 55 49 52 6 11,50 
 
 
Berdasarkan Tabel 1 tingkat turnover karyawan masih tergolong tinggi yang 
terdapat pada tahun 2016 yang mencapai 11,50 persen. Berdasarkan wawancara 
dari karyawan, yang menyebabkan tingginya tingkat turnover di PT. Asuransi 
Sinarmas Cabang Denpasar, selain gaji yang dirasa tidak adil, terdapat juga rasa 
kurang puas dalam bekerja karena beban kerja yang juga dirasa kurang adil. Hal 
inilah yang diduga menyebabkan komitmen mereka dalam bekerja menjadi 
berkurang.  
Selain komitmen , masalah kompensasi finansial dan kepuasan kerja oleh 
atasan diduga juga menjadi masalah yang ada diperusahaan. Kompensasi finansial 
menurut (Simamora, 2006) terkait dengan gaji yang diterima oleh karyawan 
tersebut. Menurut (Ardana dkk., 2011: 153) Kompensasi adalah segala sesuatu 
yang diterima oleh karyawan sebagai balas jasa atas kontribusinya kepada 
perusahaan atau organisasi. Menurut (Simamora, 2006) pada umumnya komponen 
kompensasi dapat dibagi menjadi kompensasi langsung (direct compensation) dan 
Sumber : PT. Asuransi Sinarmas Cabang Denpasar, 2016 
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kompensasi tidak langsung (indirect compensation). Kompensasi finansial 
langsung (direct financial compensation) terdiri dari bayaran (pay) yang diperoleh 
seseorang dalam bentuk gaji, upah, bonus. Kompensasi finansial tidak langsung 
(indirect financial compensation) yang disebut dengan tunjangan meliputi semua 
imbalan finansial yang tidak tercakup dalam kompensasi langsung. Kompensasi 
non finansial (nonfinancial compensation) terdiri atas kepuasan kerja yang 
diperoleh seseorang dari pekerjaan itu sendiri atau dari lingkungan psikologis di 
mana orang itu bekerja. Tipe kompensasi non finansial meliputi kepuasan yang 
didapat dari pelaksanaan tugas yang signifikan yang berhubungan dengan 
pekerjaan.  
Penelitian Dewi et al. (2013) menyatakan bahwa kompensasi finansial 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi dan juga 
pendapat dari Hidayat (2015) yang juga menyatakan bahwa kompensasi finansial 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi.  Penelitian oleh 
Buraidah et al. (2011) juga menyatakan bahwa kompensasi finansial berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Ricky et al. (2016) juga 
menyatakan bahwa kompensasi finansial berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap komitmen organisasi. Arta (2017) Juga menyatakan bahwa kompensasi 
finansial berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. 
Selama ini, menurut karyawan Asuransi Sinarmas, mereka mengeluhkan 
gaji yang tidak sesuai dengan tanggung jawab dan juga beban kerja yang 
diberikan. Hal ini diketahui setelah dilakukan wawancara awal untuk semua 
bagian pada PT. Asuransi Sinarmas Cabang Denpasar. Tabel 2 menunjukkan 
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daftar gaji karyawan dari PT. Asuransi Sinarmas Cabang Denpasar. Karyawan 
administrasi merasa gaji yang diberikan oleh perusahaan untuk bagian 
administrasi masih dibawah dari tugas dan tanggung jawab yang diberikan. 
Tabel 2. Data Gaji karyawan PT. Asuransi Sinarmas Cabang Denpasar 
Tahun 2016 
Sumber: PT. Asuransi Sinarmas Cabang Denpasar, 2016 
 
Hal ini didapat berdasarkan wawancara awal dari karyawan, karyawan 
merasa kurang dihargai dalam pemberian gaji karena tidak sesuai dengan 
pekerjaan yang diberikan oleh perusahaan. Sebagai contoh administrasi kesehatan 
dan administrasi polis hanya bekerja di dalam ruangan dan tanggung jawabnya 
relatif lebih ringan, sedangkan administrasi claim, administrasi progress, dan 
administrasi quotation memiliki tanggung jawab yang jauh dengan nilai gaji yang 
diberikan dan sangatlah beresiko berada dibagian ini ,dan dibagian ini lebih sering 
bekerja dilapangan daripada bekerja didalam ruangan. Menurut atasan dan 
 No. 
 
 
Jabatan 
 
Gaji Karyawan Tetap 
(Rupiah) / Bulan 
Jumlah 
Karyawan 
Kontrak 
(orang) 
Jumlah 
Karyawan 
Tetap  
(orang) 
1 Pimpinan Cabang 11.000.000,- 0 1 
2 Marketing Agency 8.000.000,- 0 1 
3 Ketua BAS 6.000.000,- 0 1 
4 Wakil Ketua BAS 5.000.000,- 0 1 
5 Marketing 2.500.000,- 2 5 
6 Admin Progress 2.800.000,- 5 5 
7 Admin Quotation 2.800.000,- 5 5 
8 Admin Kesehatan 2.800.000,- 4 5 
9 Admin Polis 2.800.000,- 5 7 
10 Admin Financial 2.800.000,- 5 3 
11 Admin Klaim 2.800.000,- 5 9 
12 Admin Marketing 2.800.000,- 1 2 
13 Driver 2.000.000,- 2 1 
14 Office Boy 2.000.000,- 2 1 
15 Telemarketing 2.000.000,- 2 1 
16 Mesengger 2.000.000,- 2 1 
Total   40 49 
Herland Nurtika, Pengaruh Kompensasi Financial dan Kepuasan kerja... 
2770 
 
karyawan sudah banyak dibagian administrasi yang bekerja dilapangan 
mengundurkan diri dari perusahaan karena tekanan pekerjaan dan gaji yang masih 
dirasa tidak adil karena beban kerja tersebut.   
Selain kompensasi finansial, kepuasan kerja juga diduga berpengaruh pada 
tingkat turnover yang tinggi tersebut. Kepuasan kerja menurut Robbins (2006) 
terkait dengan seberapa puas seorang karyawan dalam menyelesaikan 
pekerjaannya. (Koesmono, 2005) menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan 
suatu penilaian, perasaan atau sikap karyawan terhadap pekerjaannya dan 
berhubungan dengan lingkungan kerja, jenis pekerjaan, kompetensi, hubungan 
antar rekan kerja, hubungan sosial di tempat kerja dan sebagainya. Menurut 
(Sutrisno, 2012) kepuasan kerja karyawan merupakan masalah penting yang 
diperhatikan dalam hubungannya dengan produktivitas kerja karyawan dan 
ketidakpuasan sering dikaitkan dengan tingkat tuntutan dan keluhan pekerjaan 
yang tinggi. Secara umum kepuasan kerja adalah salah satu aspek psikologis yang 
mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. 
Penelitian Chandra (2014) menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi, dan juga pendapat yang sama 
dari Dewi et al. (2013) menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap komitmen organisasi. Penelitian dari Puspitawati et al. (2014) 
juga meyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
komitmen organisasi. Sijabat (2011) Juga menyatakan bahwa kepuasan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. Kartika (2012) 
juga menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan 
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terhadap komitmen organisasi. Tingkat kepuasan kerja karyawan dapat dinilai dari 
tingkat absensi pada Tabel 3. 
Tabel 3. Tingkat Absensi Karyawan PT. Asuransi Sinarmas Cabang 
Denpasar Tahun 2016 
No. Bulan Jumlah 
karyawan 
(orang) 
Jumlah 
Hari Kerja 
Per Bulan 
(hari) 
Jumlah Hari 
Kerja 
Seharusnya 
(hari) 
Jumlah 
Absensi 
Per Bulan 
(hari) 
Jumlah Hari 
Kerja 
Sesungguhnya 
(hari) 
Persentase Absensi 
(%) 
(1) (2) (1.2)=(3) (4) (3-4)=(5) (4:3)x100%=(6) 
1 Januari 55 23 1265 64 1201 5,05 
2 Februari 55 21 1155 63 1092 5,45 
3 Maret 53 23 1219 63 1156 5,17 
4 April 53 22 1166 60 1106 5,14 
5 Mei 53 23 1219 59 1160 4,84 
6 Juni 50 22 1100 59 1041 5,36 
7 Juli 50 23 1150 60 1090 5,21 
8 Agustus 50 23 1150 57 1093 4,95 
9 September 50 22 1100 58 1042 5,27 
10 Oktober 49 23 1127 55 1072 4,88 
11 November 49 22 1078 55 1023 5,10 
12 Desember 49 23 1127 58 1069 5,14 
Total 616 270 13856 711              13145        61,56 
Rata-Rata 51,4 22,5 1154,7 59,3              1095,5         5,20 
Sumber : PT. Asuransi Sinarmas Cabang Denpasar, 2016 
Berdasarkan Tabel 3 dapat dijelaskan bahwa tingkat absensi karyawan PT. 
Asuransi Sinarmas Cabang Denpasar di Tahun 2016 tergolong tinggi yakni 5,20 
persen. Menurut Mudiartha dkk (2001:93), bahwa tingkat absensi yang wajar 
berada dibawah 3 persen, di atas 3 sampai 10 persen dianggap tinggi, sehingga 
sangat perlu mendapat perhatian serius dari pihak perusahaan, dikarenakan tingkat 
absensi yang tinggi adalah salah satu indikator rendahnya kepuasan kerja 
karyawan.  
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Berdasarkan observasi dan wawancara awal yang dilakukan, dapat 
dijelaskan bahwa komitmen mereka terhadap organisasi kurang, karena 
kebanyakan dari mereka menginginkan pekerjaan ditempat lainnya. Masalah 
kompensasi finansial berupa gaji yang diberikan oleh perusahaan juga masih 
dirasa tidak adil oleh karyawan walaupun sudah melebihi Upah Minumum 
Regional (UMR) Kota Denpasar, karena tanggung jawab, resiko dan beban kerja 
yang diberikan oleh perusahaan lebih besar dibandingkan dengan gaji yang 
diberkan. Masalah kepuasan kerja juga mempengaruhi tingkat turnover yang 
tinggi ini, karyawan merasa beban kerja yang sangat berat tidak sebanding dengan 
apa yang diberikan oleh perusahaan, sehingga mereka merasa kurang puas dalam 
bekerja. 
 Tujuan dalam penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh 
kompensasi finansial terhadap komitmen organisasi pada PT. Asuransi Sinarmas 
Cabang Denpasar dan Untuk menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap 
komitmen organisasi pada PT. Asuransi Sinarmas Cabang Denpasar. 
 Bagi ilmu pengetahuan adalah penelitian ini berguna untuk memperkaya 
secara empirik bidang ilmu manajemen sumber daya manusia, khususnya dalam 
aspek komitmen organisasi , kompensasi finansial, dan kepuasan kerja, sementara 
bagi peneliti selanjutnya penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai bahan 
pertimbangan bagi pihak manajemen PT. Asuransi Sinarmas Pusat dalam 
merumuskan kebijakan yang berkaitan dengan kompensasi finansial dan kepuasan 
kerja pada PT. Asuransi Sinarmas Cabang Denpasar  untuk dapat meningkatkan 
komitmen organisasi karyawan. 
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Werther dan Davis (2001) mengatakan bahwa jika diatur dengan benar, 
kompensasi membantu organisasi mencapai tujuannya serta mendapatkan, 
memelihara dan menjaga tenaga kerja yang produktif. Kompensasi mempunyai 
pengaruh yang besar dalam penarikan karyawan, motivasi, produktivitas, dan 
tingkat perputaran karyawan. Dengan demikian, kompensasi yang diatur dengan 
benar dapat diprediksi sebagai faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi 
(Benardin dan Russel, 2000). 
Penelitian Utami, D. et al. (2013), Hidayat, A.S. (2015), Buraidah et al. 
(2011), Ricky et al. (2016 dan Arta (2017)  menyatakan bahwa kompensasi 
finansial berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi.  
H1 : Kompensasi finansial berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 
organisasi 
 
Robbins (2006) dalam Novelia (2011) menyatakan bahwa kepuasan kerja 
didefinisikan sebagai sikap umum individu terhadap pekerjaannya. Karyawan 
dapat menilai seberapa puas atau tidak puas dirinya dengan pekerjaannya. 
Kepuasan kerja dapat ditinjau dari dua sisi, dari sisi karyawan, kepuasan kerja 
akan memunculkan perasaan menyenangkan dalam bekerja, sedangkan dari sisi 
perusahaan, kepuasan kerja akan meningkatkan produktivitas, perbaikan sikap dan 
tingkah laku karyawan dalam memberikan pelayanan prima.  
Penelitian Utami, D. et al. (2013), Puspitawati et al.  (2014), Parwita, G. 
(2013), Sijabat (2011) dan Kartika (2012) menyatakan bahwa kepuasan kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. 
H2: Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan  terhadap komitmen 
organisasi 
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Gambar 1. Kerangka Konsep Penelitian 
Sumber: Data Primer Diolah, 2017 
 
 
METODE PENELITIAN 
Penelitian ini untuk mengetahui pengaruh variabel kompensasi finansial 
(X1) dan  kepuasan kerja (X2), terhadap komitmen organisasi (Y) sebagai 
variabel terikat. Penelitian ini dilakukan di PT. Asuransi Sinarmas Cabang 
Denpasar yang berada dijalan Letda Tantular no. 8, Renon. Adapun alasannya 
dilakukannya penelitian di PT. Asuransi Sinarmas Cabang Denpasar adalah 
karena terdapat masalah komitmen organisasi, dimana tingginya tingkat turnover 
karyawan didalam perusahaan diduga karena kompensasi finansial dan kepuasan 
kerja yang tidak sesuai  dan belum adanya penelitian yang dilakukan di PT. 
Asuransi Sinarmas Cabang Denpasar tentang kompensasi finansial, kepuasan 
kerja dan komitmen organisasi. 
Obyek dalam penelitian ini adalah kompensasi finansial, kepuasan kerja dan 
komitmen organisasi. Jenis data dalam penelitian ini terbagi menjadi 2 yaitu data 
kuantitatif dan data kualitatif. Sumber data dalam penelitian ini terbagi menjadi 2 
yaitu sumber primer yang diperoleh secara langsung dari responden, diamati dan 
dicatat untuk pertama kalinya oleh peneliti, data ini didapatkan dengan wawancara 
Kompensasi 
Finansial 
X1 
Kepuasan Kerja 
X2 
Komitmen 
Organisasi 
Y 
 
 
H1 (+) 
H2 (+) 
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dan pemberian kuesioner kepada responden sedangkan sumber sekunder adalah 
data yang sudah ada dari perusahaan.  
Populasi dari karyawan PT. Asuransi Sinarmas Cabang Denpasar adalah 49 
orang untuk karyawan tetap , maka metode yang akan digunakan adalah teknik 
sampel jenuh dan semua populasi akan dijadikan sampel dalam penelitian. 
Karyawan tetap digunakan karena erat kaitannya dengan variabel komitmen 
organisasi dimana karyawan tetap terikat dengan perusahaan tanpa batasan waktu, 
sedangkan karyawan kontrak terikat waktu dengan perusahaan sesuai dengan 
kontrak yang disepakati dengan perusahaan. 
Pengujian instrumen dalam penelitian ini adalah Uji validitas, Uji validitas 
dapat dilakukan dengan mengkorelasikan antara skor faktor dengan skor total dan 
bila korelasi tiap faktor tersebut positif 0,3 ke atas maka faktor tersebut 
merupakan construct yang kuat (Sugiyono, 2004:115). Pengujian validitas dalam 
penelitian ini dilakukan dengan bantuan program SPSS (Statistic Package of 
Social Science) For Windows. Dan Uji reliabilitas menurut Sugiyono (2009:110) 
adalah instrument yang bila digunakan beberapa kali untuk mengukur objek yang 
sama, akan menghasilkan data yang sama. Menurut Umar (2003:126) reliabilitas 
adalah derajat ketepatan, ketelitian atau keakuratan yang ditunjukkan oleh 
instrument pengukuran. Pengujian dapat dilakukan secara internal yaitu pengujian 
dengan menganalisis konsistensi butir-butir yang ada. Teknik uji reliabilitas yang 
digunakan adalah reliabilitas internal dengan menggunakan rumus Cronbach’s 
Alpha (α). Menurut Ghozali (2006:133), berpendapat pengujian statistik dengan 
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menggunakan teknik statistik cronbach alpha, instrument dikatakan reliabel untuk 
mengukur variabel bila memiliki nilai alpha lebih besar dari 0,6. 
 Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah model 
regresi linier berganda. Model regresi linier berganda dalam penelitian ini 
digunakan untuk mengetahui pengaruh kompensasi finansial dan kepuasan kerja 
terhadap komitmen organisasi. Model regresi linier berganda yang dimaksud, 
dirumuskan sebagai berikut  
Y = a + b1 X1 + b2 X2  + e …………………………...……..............  (1) 
Dimana : 
Y   = komitmen organisasi 
X1 = kompensasi finansial 
X2 = kepuasan kerja 
a    = Constanta 
b1  = Koefisien variabel X1 
b2  = Koefisien variabel X2 
e    = Error of term ( variabel yang tidak terungkap) 
 
 Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dapat dilakukan, apabila model 
regresi linier berganda sudah memenuhi syarat uji asumsi klasik. Uji asumsi 
klasik dalam penelitian ini adalah Uji normalitas digunakan untuk mengetahui 
apakah dalam sebuah model regresi, variabel bebas dan variabel terikatnya 
mempunyai distribusi normal atau tidak. Model yang baik adalah apabila model 
regresi mempunyai distribusi data normal atau mendekati normal. Hasil analisis 
uji normalitas data dengan cara melihat normal probability plot yang 
membandingkan distribusi komulatif dari distribusi normal serta histogram. 
Uji multikolinieritas bertujuan untuk mengetahuiapakah model regresi 
ditemukan adanya korelasiantara variabel bebas (independen). Model yang 
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baikseharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel independen. Diteksi 
terhadap ada tidaknya multikolinieritas yaitu dengan menganalisis matriks 
korelasi variabel-variabel bebas, dapat juga dilihat pada nilai Tolerence serta nilai 
Variance Inflation Factor (VIF). Suatu model regresi bebas dari multikolinieritas 
apabila nilai VIF disekitar angka < 10 serta Tolerance> 0,10. 
 Uji heteroskedastisitas dimaksudkan untuk mengetahui apakah dalam 
model regresi tidak terjadi ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan lain. Apabila varian residual satu pengamatan ke pengamatan lain 
berbeda, maka terjadi heteroskedastisitas. Untuk menentukan ada tidaknya 
heteroskedastisitas dalam penelitian ini dengan cara melihat grafik Scatterplot 
antara nilai prediksi variabel dependen dengan residualnya. Dasar analisisnya 
adalah: 1) Apabila ada pola tertentu seperti titik-titik yang ada membentuk pole 
tertentu yang teratur maka mengindikasikan telah terjadi heteroskedastisitas. 2) 
Jika adapola yang jelas serta titik-titik menyebar di atas dandi bawah angka 0 pada 
sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas. 
Uji kesesuaian  model (goodness of fit test) digunakan dalam menguji 
apakah model persamaan struktural yang diusulkan memiliki kesesuaian (fit) 
dengan data atau tidak. Pada penelitian ini pengujian goodness of fitakan diuji 
melalui uji F yang jika Fhitung > Ftabel dan nilai probabilitas 0.05 lebih besar dari 
nilai probabilitas Sig atau (0.05>Sig). 
Uji t digunakan untuk mengetahui signifikan analisis regresi berganda 
dengan membandingkan antara nilai probabilitas 0.05 dengan nilai probabilitas 
Sig atau (0.05≤Sig), maka Ho diterima dan Ha ditolak yang menyatakan tidak 
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adanya signifikan. Sedangkan jika nilai probabilitas 0.05 lebih besar dari nilai 
probabilitas Sig atau (0.05>Sig), maka Ho ditolak dan H1 diterima. Formulasi uji t 
adalah Y = b0 + b1X1 + b2X2 + e 
HASIL DAN PEMBAHASAN  
Uji validitas digunakan untuk mengukur suatu kuesioner. Dalam hal ini 
digunakan butir pertanyaan yang diharapkan dapat secara tepat mengungkapkan 
variabel yang diukur. Tabel 4 menunjukkan bahwa seluruh butir pernyataan yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah valid, hal ini bisa dilihat dari nilai masing-
masing item pertanyaan memiliki nilai Corrected Item-Total Correlation yang 
lebih besar dari 0,30. Teknik yang digunakan untuk menguji reliabilitas kuesioner 
dalam penelitian ini adalah menggunakan rumus koefisien Cronbach’s Alpha, 
dengan cara membandingkan nilai Alpha dengan standarnya. Hasil uji validitas 
dapat dilihat pada Tabel 4. 
 Tabel 4. Hasil Uji Validitas 
Variabel Item Corrected 
Item-Total 
Correlation 
Ket. 
Komitmen Organisasi (Y) Y1.1 0.759 Valid 
Y1.2 0.831 Valid 
Y1.3 0.731 Valid 
Kompensasi Finansial 
(X1) 
X1.1 0,737 Valid 
X1.2 0.696 Valid 
X1.3 0.813 Valid 
X1.4 0.617 Valid 
Kepuasan Kerja (X2) X2.1 0.627 Valid 
  
 
Sumber : Hasil Pengolahan Data, 2017  
 X2.2 0.534 Valid 
X2.3 0.598 Valid 
X2.4 0.778 Valid 
X2.5 0,674 Valid 
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Reliabilitas suatu konstruk variabel dikatakan baik jika memiliki nilai 
Cronbach’s Alpha yang lebih besar dari 0,60. Hasil uji reliabilitas pada penelitian 
ini dapat dilihat pada Tabel 5. 
 
Tabel 5. Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel  Cronbach's Alpha Ket  
Komitmen Organisasi (Y) 0.663 Reliabel 
Kompensasi Finansial (X1) 0.688 Reliabel 
Kepuasan Kerja (X2) 0.648 Reliabel 
Sumber : Hasil Pengolahan Data, 2017 
Tabel 5 menunjukkan bahwa variabel-variabel yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah reliabel karena keseluruhan variabel memiliki nilai 
Cronbach’s Alpha yang lebih besar dari 0,60 sehingga layak digunakan untuk 
mengukur kuesioner dalam penelitian ini.  
 
Tabel 6. Hasil Penilaian  Responden Terhadap Variabel Kompensasi 
Finansial 
No Indikator 
Proporsi Jawaban Responden  Rata-
Rata 
Kriteria 
STS TS N S SS 
1 Upah dan gaji 1 3 6 10 29 4.28 
Sangat 
Baik 
2 Insentif 1 3 4 12 29 4.28 
Sangat 
Baik 
3 Tunjangan 2 3 8 9 27 4.14 Baik 
4 Fasilitas 1 1 3 6 38 4.61 
Sangat 
Baik 
Kompensasi Finansial 4.2 
Baik 
Sumber : Data diolah 
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Tabel 6  menunjukkan bahwa bahwa skor untuk variabel kompensasi  
adalah 4.2 ini menyatakan bahwa karyawan setuju terhadap variabel kompensasi 
finansial pada PT. Asuransi Sinarmas Cabang Denpasar. 
Tabel 7. Hasil Penilaian  Responden Terhadap Variabel Kepuasan Kerja 
No Indikator 
Proporsi Jawaban Responden  Rata-
Rata 
Kriteria 
STS TS N S SS 
 
1 Pengawasan 3 4 8 9 25 3.96 Baik 
2 Rekan kerja 1 6 11 9 22 3.92 Baik 
3 Gaji 1 3 9 17 19 4.02 Baik 
4 Promosi 3 6 4 10 26 3.98  Baik 
5 Pekerjaan 3 5 7 13 21 3.90 Baik 
Kepuasan Kerja 4.00 
Baik 
Sumber : Data diolah 
Tabel 7 menunjukkan bahwa bahwa skor untuk variabel kepuasan kerja  
adalah 4.00, ini menyatakan bahwa karyawan setuju terhadap variabel kepuasan 
kerja pada PT. Asuransi Sinarmas Cabang Denpasar. 
 
Tabel 8 Hasil Penilaian Responden Terhadap Variabel Komitmen 
Organisasi 
No Indikator 
Proporsi Jawaban Responden  Rata-
Rata 
Kriteria 
STS TS N S SS 
1 Komitmen afektif 1 1 3 6 38 4.60 
Sangat 
Baik 
2 Komitmen berkelanjutan 1 5 3 10 30 4.30 
Sangat 
Baik 
3 Komitmen normatif 1 1 7 7 33 4.40 
Sangat 
Baik 
Komitmen Organisasi 4.44 Sangat 
Baik 
Sumber : Data diolah, 2017 
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Tabel 8 menunjukkan bahwa bahwa skor untuk variabel komitmen 
organisasi  adalah 4.44 , ini menyatakan bahwa karyawan setuju terhadap variabel 
organisasi pada PT. Asuransi Sinarmas Cabang Denpasar. 
Teknik analisis regresi linier berganda digunakan untuk menguji pengaruh 
dua atau lebih variabel bebas terhadap satu variabel terikat. Hasil uji analisis 
regresi linear berganda terhadap tiga variabel, yaitu kompensasi finansial, 
kepuasan kerja dan komitmen organisasi dapat dilihat pada Tabel 9 berikut ini. 
 
Tabel 9. Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 
Coefficientsa 
Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients t    Sig. 
B Std. Error Beta 
 
1 (Constant) 3.602 1.619 
 
2.225 .031 
Kompensasi .194 .090 .252 2.162 .036 
Kepuasan Kerja .322 .068 .550 4.723 .000 
 R Square     0,475 
 Sig. Fhitung     0,000 
 Fhitung     20,845 
Sumber : Hasil Pengolahan Data, 2017 
 
Berdasarkan Tabel 9  model regresi yang digunakan adalah sebagai berikut: 
Y = 3.602 + 0.194 𝑿𝟏+ 0.322 𝑿𝟐. 
Konstanta sebesar 3.602 menunjukkan bahwa jika variabel-variabel 
independen (kompensasi finansial dan kepuasan kerja) diasumsikan tidak 
mengalami perubahan (konstan) maka nilai Y (komitmen organisasi) adalah 
sebesar 3.602 satuan. Nilai koefisien regresi kompensasi finansial (X1) = 0,194, 
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif antara variabel kompensasi 
finansial (X1) terhadap variabel komitmen organisasi (Y) sebesar 0,087. Artinya 
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apabila kompensasi finansial (X1) naik sebesar satu satuan sementara kepuasan 
kerja (X2) diasumsikan tetap, maka komitmen organisasi akan meningkat sebesar 
0,194 satuan. Nilai koefisien regresi kepuasan kerja (X2) = 0,322, menunjukkan 
bahwa terdapat pengaruh positif antara variabel kepuasan kerja (X2) terhadap 
komitmen organisasi (Y) sebesar 0,279. Artinya apabila kepuasan kerja (X2) naik 
sebesar satu satuan sementara kompensasi finansial (X1)  diasumsikan tetap, maka 
komitmen organisasi akan meningkat sebesar 0,279 satuan. 
Hasil uji koefisien determinasi menunjukkan Adjusted R2 sebesar 0,453. 
Berarti kontribusi variabel independen terhadap variabel dependen sebesar 45,3 
persen dan sisanya sebesar 54,7 persen ditentukan oleh faktor lain diluar model 
yang tidak terdeteksi dalam penelitian ini. Hasil uji F menunjukkan nilai F hitung 
sebesar 20.845 dengan signifikan sebesar 0,000. Nilai signifikan tersebut lebih 
kecil daripada 0,05, sehingga disimpulkan bahwa kompensasi finansial dan 
kepuasan kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi dan variabel 
independen layak digunakan untuk memprediksi variabel dependen, sehingga 
pembuktian hipotesis dapat dilakukan. 
Hasil uji t menunjukkan signifikansi thitung (0,036) ≤ 0,05 maka Ho ditolak. 
Hal ini membuktikan bahwa kompensasi finansial berpengaruh positif pada 
komitmen organisasi. Ini berarti bahwa apabila kompensasi finansial semakin 
meningkat, maka akan  semakin meningkatkan komitmen organisasi di PT 
Asuransi Sinarmas Cabang Denpasar. Variabel kepuasan kerja memiliki 
signifikansi thitung (0,000) ≤ 0,05 maka Ho ditolak. Hal ini membuktikan bahwa 
kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi 
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di PT Asuransi Sinarmas Cabang Denpasar. Ini berarti bahwa apabila kepuasan 
kerja semakin meningkat, maka akan cenderung meningkatkan komitmen 
organisasi di PT Asuransi Sinarmas Cabang Denpasar. 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah variabel-variabel yang 
digunakan dalam penelitian ini telah berdistribusi normal. Model regresi yang 
baik adalah model yang memiliki distribusi normal. Pengujian normalitas dapat 
dilakukan dengan menggunakan One Sample Kolmogorov-Smirnov Test, dengan 
taraf signifikan 0,05 atau 5%. Jika signifikan yang dihasilkan> 0,05 maka 
distribusi datanya dikatakan normal. Sebaliknya jika signifikan yang dihasilkan 
<0,05 maka data tidak terdistribusi secara normal. Hasil perhitungan nilai 
Kolmogorov-Smirnov Test untuk model yang diperoleh dapat dilihat pada Tabel 7. 
 
Tabel 10. Hasil Uji Normalitas (Kolmogorov-Smirnov Test) 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
Unstandardized Residual 
N 49 
Normal Parametersa,b 
Mean .0000000 
Std. Deviation 1.64223141 
Most Extreme Differences 
Absolute .081 
Positive .060 
Negative -.081 
Kolmogorov-Smirnov Z .565 
Asymp. Sig. (2-tailed) .907 
       Sumber : Hasil Pengolahan Data, 2017 
Hasil uji normalitas Kolmogorov-Smirnov Test menunjukkan bahwa 
berdasarkan nilai Sig (2-tailed), dapat dilihat bahwa besarnya Sig (2-tailed) 
(0,472) > dari taraf signifikan (0,05), sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel 
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kompensasi finansial dan kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi 
berdistribusi secara normal. 
Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah pada model regresi 
ditemukan adanya kolerasi antar variabel bebas. Untuk menguji adanya 
multikolinearitas dapat dilihat melalui nilai Variance Inflantion Factor (VIF) dan 
tolerancevalue untuk masing-masing variabel bebas. Apabila tolerance value di 
atas 0,10 dan VIF kurang dari 10 maka dikatakan tidak terdapat gejala 
multikolinearitas. Hasil perhitungan nilai VIF untuk pengujian multikolinearitas 
antara sesama variabel bebas dapat dilihat pada Tabel 8 berikut. 
 
Tabel 11. Hasil Uji Multikolinearitas 
Coefficientsa 
Model Collinearity           Statistics 
Tolerance                VIF 
1 
(Constant) 
  
Kompensasi .842 1.188 
Kepuasan Kerja .842 1.188 
Sumber : Hasil Pengolahan Data, 2017 
Hasil nilai VIF pada Tabel 11, menunjukkan variabel bebas dalam model 
regresi tidak saling berkolerasi. Diperoleh nilai VIF untuk masing-masing variabel 
bebas kurang dari 10 dan tolerance value berada diatas 0,10. Hal ini menunjukkan 
tidak adanya korelasi antara sesama variabel bebas dalam model regresi dan 
disimpulkan tidak terdapat masalah multikolinearitas diantara sesama variabel 
bebas dalam model regresi. 
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah model 
regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual atas satu pengamatan ke 
pengamatan yang lain. Jika varians dari residual suatu pengamatan ke pengamatan 
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lain tetap, maka disebut homokedastisitas dan jika berbeda disebut 
heterokedastisitas. Untuk mendeteksi adanya heterokedastisitas pada penelitian ini 
menggunakan uji Gletser. Jika signifikan di atas 5 persen maka disimpulkan 
model regresi tidak mengandung adanya heteroskedastisitas. Adapun hasil 
pengujian dapat dilihat pada Tabel  12 berikut. 
Tabel 12. Hasil Uji Heteroskedastisitas 
Coefficientsa 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 5.373 .850 
 
6.323 .000 
Kompensasi -.122 .047 -.336 -2.590 .283 
Kepuasan Kerja -.103 .036 -.371 -2.866 .242 
Sumber : Hasil Pengolahan Data, 2017 
 
Tabel 12 menunjukkan hasil perhitungan nilai signifikansi masing-masing 
variabel yang menunjukkan level sig > α (0,05) yaitu 0,283 untuk kompensasi dan 
0,242 untuk kepuasan kerja. Hal ini berarti model regresi yang digunakan dalam 
penelitian ini terbebas dari heterokedastisitas. 
Berdasarkan hasil yang disajikan pada uji t menunjukkan bahwa, angka 
lebih kecil dari pada taraf nyata dalam penelitian ini yaitu 0,05. Hal ini 
menunjukkan variabel kompensasi finansial berpengaruh positif terhadap 
komitmen organisasi. Berarti hipotesis pertama (H1) dapat diterima yaitu 
Kompensasi Finansial memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 
komitmen organisasi. Kompensasi Finansial mempunyai pengaruh yang besar 
dalam penarikan karyawan, motivasi, produktivitas, dan tingkat perputaran 
karyawan. Dengan demikian, apabila kompensasi finansial semakin meningkat, 
maka akan  semakin meningkatkan komitmen organisasi di PT Asuransi Sinarmas 
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Cabang Denpasar. Hasil pembahasan didukung oleh penelitian Utami, D. et al. 
(2013), Hidayat, A.S. (2015), Buraidah et al. (2011), Ricky et al. (2016 dan Arta 
(2017). yang menunjukkan bahwa kompensasi finansial berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap komitmen organisasi. Kompensasi finansial merupakan imbal 
jasa yang diberikan oleh perusahaan (organisasi) kepada karyawannya. Sehingga 
apabila kompensasi finansial yang diberikan perusahaan baik, maka komitmen 
organisasi di perusahaan semakin meningkat.  
 Berdasarkan hasil yang disajikan pada uji t menunjukkan bahwa, angka 
lebih kecil daripada taraf nyata dalam penelitian ini yaitu 0,05. Hal ini 
menunjukkan variabel kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen 
organisasi. Berarti hipotesis pertama (H2) dapat diterima yaitu Kepuasan kerja 
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. 
Kepuasan kerja dapat ditinjau dari dua sisi, dari sisi karyawan, kepuasan kerja 
akan memunculkan perasaan menyenangkan dalam bekerja, sedangkan dari sisi 
perusahaan, kepuasan kerja akan meningkatkan produktivitas, perbaikan sikap dan 
tingkah laku karyawan dalam memberikan pelayanan. Dengan demikian, apabila 
kepuasan kerja semakin meningkat, maka akan  semakin meningkatkan komitmen 
organisasi di PT Asuransi Sinarmas Cabang Denpasar. Hasil pembahasan 
didukung oleh penelitian Penelitian Utami, D. et al. (2013), Puspitawati et al.  
(2014), Parwita, G. (2013), Sijabat (2011) dan Kartika (2012). yang menunjukkan 
bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 
organisasi. karyawan yang relatif puas dengan pekerjaannya akan lebih 
berkomitmen pada organisasi dan karyawan yang berkomitmen terhadap 
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organisasi lebih mungkin mendapat kepuasan yang lebih besar. Sehingga apabila 
kepuasan kerja yang diberikan perusahaan baik, maka komitmen organisasi di 
perusahaan semakin meningkat. 
SIMPULAN DAN SARAN 
Simpulan dari penelitian berikut adalah Kompensasi Finansial berpengaruh 
positif terhadap komitmen organisasi pada PT. Asuransi Sinarmas Cabang 
Denpasar. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik kompensasi finansial yang 
diberikan oleh pimpinan perusahaan, maka komitmen organisasi juga akan 
meningkat. Kepuasan Kerja berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi 
pada PT. Asuransi Sinarmas Cabang Denpasar. Hal ini menunjukkan bahwa 
semakin baik kepuasan kerja yang dirasakan karyawan, maka komitmen 
organisasi juga akan meningkat. 
Adapun saran yang dapat diberikan adalah sebagai berikut Manajer 
perusahaan perlu untuk memperhatikan jumlah kompensasi finansial yang 
diberikan khususnya tunjangan, karena pada indikator ini memiliki nilai yang 
paling rendah. Hal ini perlu dilakukan agar karyawan bisa lebih meningkatkan 
kinerjanya dan lebih berkomitmen kepada perusahaan. Manajer perusahaan perlu 
untuk memperhatikan beban pekerjaan yang diberikan kepada karyawannya, agar 
karyawan selalu merasa puas dan bisa menyelesaikan setiap pekerjaan dengan 
baik, karena pada indikator ini memiliki nilai yang paling rendah.  
Manajer perusahaan perlu untuk terus berusaha mempertahankan karyawan 
agar mereka merasa rugi jika meninggalkan perusahaan. Nilai pada indikator ini 
paling kecil. Manajer perlu memperhatikan tingkat kompensasi finansial yang 
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diberikan dan beban pekerjaan yang mereka lakukan agar komitmen karyawan 
meningkat. Bagi akademisi adalah perlu dilakukan penelitian diperusahaan ini 
dengan variabel selain kompensasi finansial, kepuasan kerja dan komitmen 
organisasi. 
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